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El presente trabajo tuvo como propósito principal determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y el desempeño por competencias de los trabajadores 
administrativos de una institución pública.  
La investigación fue de enfoque cuantitativo, con un tipo de estudio no 
experimental trasversal, diseño descriptivo – correlacional y una muestra de 78 
trabajadores. Se utilizó instrumentos de recolección de datos validados por 
expertos, se utilizó como instrumento el cuestionario.  
Como resultados, el compromiso organizacional se relaciona directamente con el 
desempeño por competencias con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,776  
lo que nos permite decir que, existió una relación positiva - considerable entre 
ambas. Se pudo afirmar que, en el resultado del cruce de variables entre el 
compromiso organizacional y el desempeño por competencias, el 17.4% 
consideró que es bajo, el 60.3% considera que es medio y el 7.7% lo considera en 
el nivel alto. Por lo tanto, se puede percibir que dentro de la problemática el 
compromiso organizacional afecta de alguna manera de forma negativa al 
desempeño por competencias. 
  















The main purpose of this work was to determine the relationship between 
organizational commitment and performance by competencies of administrative 
workers of a public institution. 
The research was quantitative in focus, with a type of non-experimental cross-
sectional study, descriptive-correlational design and a sample of 78 workers. 
Data collection instruments validated by experts were used, the questionnaire 
was used as an instrument. 
As results, organizational commitment is directly related to performance by 
competencies with a Spearman Rho coefficient of 0.776, which allows us to say 
that there was a positive - considerable relationship between the two. It was 
possible to affirm that, in the result of the crossing of variables between the 
organizational commitment and the performance by competences, 17.4% 
considered it to be low, 60.3% consider it to be medium and 7.7% consider it to 
be high. It should be noted that, in the case of the totals, high level. Therefore, it 
can be perceived that within the problem, organizational commitment negatively 
affects performance by competencies in some way. 
  




I. INTRODUCCIÓN   
 
En la actualidad, el compromiso organizacional se ve afectado en algunas 
ocasiones por los problemas y condiciones de índole laboral, debido a que los 
trabajadores, tienen expectativas altas sobre su afectividad, su continuidad, a sí 
mismo con la búsqueda de rendir bien en el trabajo, acarreando por lo general  
con problemas en su desempeño por competencias, donde debido a  la mala 
gestión de incorporación de puestos, no distribuyen adecuadamente a los 
trabajadores de acuerdo a las competencias pertinentes que requiere un puesto 
en específico. 
El compromiso organizacional es básicamente gestión. En la medida que se 
gestionen adecuadamente los resultados en beneficio de la institución, la 
sociedad, en su conjunto, tendrán buenos resultados. 
A nivel internacional, según estudios recientes por la OIT, se dio como resultado 
que las instituciones en el sector público más se preocupan por el bienestar 
funcional (temas productivos), y al trabajador solo lo ven como un recurso 
(explotación laboral)  para poder llegar a sus metas planteadas, mas no tienen  
una empatía en su vida cotidiana y afectiva con ellos, haciendo que un 35 % se 
encuentre totalmente desmotivado y por  consiguiente sin ningún compromiso por 
la empresa, lo que nota en la falta de ganas a la hora de laborar. (Organismo 
Internacional del Trabajo, 2018).  
Es así que Lassing, et.al. (2017) llegó a concluir que: “Existe relación positiva alta 
entre el compromiso organizacional y el desempeño por competencias 
mostrándose un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.934, dentro 
de instituciones públicas, lo cual amerita estudiar este tipo de variables dentro de 
ámbitos científicos” 
En cuanto a ámbitos nacionales para el contexto pandémico, como lo muestra un 
artículo periodístico Perú21 (2020), por lo que se está atravesando se evidencia 
una sobre aglomeración de trabajadores disconformes y nada comprometidos 
laboralmente, en entidades como el Instituto Geofísico del Perú, entre otras del 
sector público, ya que lamentablemente la gestión pública descuida mucho la 
atención para con el trabajador viéndolo como un elemento productivo, 
lamentablemente esta situación desencadena un nivel de compromiso 
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organizacional preocupante por los trabajadores,  ya que se sienten vulnerables 
desde su punto de vista afectivo. 
Encontramos a nivel local que, en una entidad pública del estado, existe una gran 
problemática en la inestabilidad laboral, lo que presenta un bajo compromiso 
organizacional, que hoy en día se expone ante esta coyuntura internacional 
(pandemia), el bajo compromiso organizacional, se ve expuesto por factores de 
desinterés de la organización, en función de la despreocupación que se tiene para 
sus contratados, centrándose netamente en estrategias para mejorar la 
productividad de estos, pero descuidando enfoques de complacencia y 
conductuales importantes a tener en cuenta,  esto ha desarrollado que los 
trabajadores no se sientan comprometidos en la organización y en vez de 
ayudarlos a mantenerlos tranquilos, los han sobrecargado de actividades que solo 
benefician funcionalmente a la institución. Con esto se le suma la falta de 
desempeño por competencias de los mismos trabajadores en la poca intención de 
generar habilidades que puedan solucionar problemas existentes en su vida 
laboral continua. El desempeño por competencias es un tema muy importante a la 
hora de buscar un buen performance del trabajador, es por ello que conocer esta 
variable permite a las diversas instituciones generar mejor valor agregado a las 
características de cada trabajador que se encuentra en su puesto encomendado, 
explotando adecuadamente sus actitudes, habilidades y conocimientos.  La 
relación entre la falta de compromiso organizacional genera que variables como 
las conductuales (desempeño por competencias), sean quizás de alguna manera 
golpeadas.   
Problema general, Hernández, et. al. (2014) enunció que el planteamiento del 
problema general se formula en pregunta, con el propósito a orientar una 
repuesta. (p.38). Teniendo la formulación del problema general como: ¿Cuál es la 
relación que existe, entre el compromiso organizacional y el desempeño por 
competencias de los trabajadores administrativos de una institución pública, 
Lima? Teniendo como problemas específicos: ¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión afectiva y el desempeño por competencias de una institución 
pública, Lima? ¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión continua y el 
desempeño por competencias de una institución pública, Lima? ¿Cuál es la 
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relación que existe entre la dimensión normativa  y el desempeño por 
competencias de una institución pública, Lima?  
Según Hernández, et. al. (2014) mencionaron que: “la justificación son los criterios 
o motivos que debe poseer una investigación para indicar una viabilidad en el 
tema de estudio” (p.42). Para la justificación del estudio se consideró un carácter 
teórico, ya que se compactó teorías relacionadas a las variables compromiso 
organizacional como desempeño por competencias, basándose en el autor Silva 
para el compromiso organizacional, y la autora Alles para el desempeño por 
competencias, lo que permitió ensalzar el carácter teórico a través de autores de 
la presente investigación. La presente investigación posee también justificación 
carácter metodológico, ya que la realización de la investigación corresponde a un 
cumplimiento de pasos dados y a un sistema de esquematización, teniendo en 
cuenta el criterio científico, como la validación de los instrumentos, el uso de 
programas par ale levantamiento de la información, entre otros criterios. También 
tuvo justificación de relevancia social, ya que, a través del conocimiento de la 
situación, se pudo recomendar alternativas para mejorar la condición de los 
trabajadores, a través de su compromiso organizacional, como su desempeño por 
competencias, lo cual benefició la gestión pública a la que se enfrenta muchas 
instituciones. Posee también justificación en carácter práctico, ya que la 
investigación ayudó a vislumbrar conocimiento en la importancia de las dos 
variables a través de mejorar las condiciones en la empresa, así se utilizó 
cuestionarios adaptados para medir las variables estudiadas, en su aplicación con 
la población muestra estudiada. Fue de justificación conveniente, ya que 
beneficiará a una institución pública, Lima, debido a que se conoció como es que 
se encuentran los niveles de compromiso organizacional y el desempeño por 
competencias de sus trabajadores.  
Tenemos que Hernández, et. al. (2014) realizan una mención donde el objetivo 
es: “La búsqueda de todo trabajo de investigación que debe ser congruente” 
(p.38). 
El objetivo general de la presentación es, determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y el desempeño por competencias de los trabajadores 
administrativos de una institución pública, Lima. Los objetivos específicos fueron: 
Establecer la relación entre la dimensión afectiva y el desempeño por 
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competencias de una institución pública, Lima. Establecer la relación entre la 
dimensión continua y el desempeño por competencias de una institución pública, 
Lima. Establecer la relación entre la dimensión normativa y el desempeño por 
competencias de una institución pública, Lima.  
Ballestrini (2017) describe que: “La hipótesis es un supuesto que responde a las 
interrogantes dadas en una investigación para fines convenientes” 
La hipótesis de investigación fueron las siguientes: Existe relación significativa 
entre el compromiso organizacional y el desempeño por competencias de los 
trabajadores administrativos de una institución pública, Lima, 2020. Existe relación 
entre la dimensión afectiva y el desempeño por competencias e de una institución 
pública, Lima. Existe relación entre la dimensión continua y el desempeño por 
competencias de una institución pública, Lima. Existe relación entre la dimensión 






















Así tenemos como antecedentes para la presente investigación a los siguientes 
estudios: En el nivel nacional,  se observa al autor Boada (2019) que en su tesis, 
teniendo como objetivo identificar la relación entre el compromiso organizacional y 
el desempeño por competencias, teniendo como autores a Silva (2018) “La 
gestión y el desarrollo organizacional, marco: para mejorar el desempeño” para la 
variable compromiso organizacional y Alles (2015) “Desempeño por 
competencias” para la variable desempeño por competencias, con una 
metodología con un tipo de investigación descriptiva correlacional,  a su vez 
presenta una muestra de  25 trabajadores  de seguridad que sirven para 
instituciones públicas, cuyo instrumento de recolección de datos fue el 
cuestionario. Se concluye que: el compromiso organizacional posee una relación 
directa con el desempeño por competencias de los agentes de seguridad de las 
empresas evaluadas efectuando una mayor relación entre el compromiso 
organizacional de su afecto con el desempeño a través de una prueba estadística 
Rho de Spearman de 0.754, mostrándose una relación positiva alta entre la 
dimensiones y al variable. 
Aporte: Esta investigación aporta la relevancia de relación entre el compromiso 
organizacional en función de su dimensión afectiva y el desempeño por 
competencias donde se muestra una condición conductual y condicionante en 
trabajadores del territorio.  
Barreto (2018), que, en su tesis, teniendo como objetivo identificar el desempeño 
por competencias, para el fundamento teórico, se utilizó a Alles (2015) 
“Desempeño por competencias” para la variable desempeño por competencias, 
con una metodología con un tipo de investigación descriptiva, a su vez presenta 
una muestra de 83 trabajadores de una organización financiera, cuyo instrumento 
de recolección de datos fue el cuestionario. Se concluye que: El desempeño por 
competencias de los trabajadores evaluados pertenece a un nivel satisfactorio con 
una representatividad de 56%, sin embargo, existe aún muchos retos por surcar. 
II. MARCO TEÓRICO   
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Aporte: La investigación muestra la importancia de conocer el desempeño por 
competencias de los trabajadores dentro de una organización, lo cual puede 
garantizar el éxito de las mismas. 
Flores (2017) que, en su tesis, teniendo como objetivo identificar el desempeño 
por competencias, en lo referente a la variable el desempeño por competencias 
se utilizó al autor Robbins (2008) “Desempeño organizacional”, con una 
metodología con un tipo de investigación descriptiva, a su vez presenta una 
muestra de 86 trabajadores de una empresa educativa, cuyo instrumento de 
recolección de datos fue el cuestionario. Se concluye que: El nivel más 
predominante del desempeño por competencias es el medio, ya que las empresas 
generalmente no priorizan como exigencia la contratación de personal que sea 
competente en varios aspectos si no solamente en aspectos fundamentales como 
el conocimiento del trabajo.  
Aporte: La investigación muestra que algunas empresas no priorizan criterios de 
competencias dentro de las evaluaciones del desempeño de sus empleados, 
priorizar esta situación hace que se genera mejores condiciones de desempeño.  
A nivel internacional, tenemos  en Para el autor Khan, (2019), que en su tesis, 
teniendo como objetivo identificar la relación entre el compromiso organizacional y 
el despeño por competencias, basándose en autores como Silva (2018) “La 
gestión y el desarrollo organizacional, marco para mejorar el desempeño” para la 
variable compromiso organizacional y Alles (2015) “Desempeño por 
competencias” para la variable desempeño por competencias, con una 
metodóloga en un tipo de investigación descriptiva correlacional,  a su vez 
presenta una muestra de 78 trabajadores de un banco, cuyo instrumento de 
recolección de datos fue el cuestionario, teniendo como objetivo identificar la 
relación entre el compromiso organizacional y el desempeño por competencias. 
Se concluye que: Existe relación significativa entre el compromiso organizacional 
y el desempeño por competencias dentro de trabajadores de una institución 
pública, con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.865.  
Aporte: Es por ello que, si escucháramos un poco a los colaboradores y 
tratáramos de verlo no solo como trabajador, sino como parte fundamental de la 




A su vez también tenemos a Dommett, et. al. (2018) que en su tesis, teniendo 
como objetivo identificar la relación entre el compromiso organizacional en función 
de su dimensión continua y el desempeño por competencias, teniendo como 
teóricos a Meyer y Allen (2003) “Compromiso Organizacional” y para el 
desempeño por competencias a Mackenzi (2001) “Desempeño en competencias”.  
En cuanto a la metodología con un tipo de investigación descriptiva correlacional, 
a su vez presenta una muestra de 57 trabajadores de una organización pública, 
cuyo instrumento de recolección de datos fue el cuestionario. Se concluye que; se 
aprueba la hipostasis de investigación con un coeficiente de Chi Cuadrado de 
0.000, donde existe relación entre el compromiso normativo y el desempeño por 
competencias. Así también se observó un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman de 0.755, pudiéndose afirmar que mientras mayor sea el compromiso 
organizacional en lo continuo de alguna manera mayor será el desempeño por 
competencias de los trabajadores. Donde si el trabajador siente el compromiso de 
querer pertenecer dentro de la institución esto le motiva a generar un mayor 
desempeño por competencias. 
Aporte: El estudio muestra la afirmación de existencia entre relación para la 
dimensión continua del compromiso organizacional como para el desempeño por 
competencias, lo cual indica que el compromiso es una dimensión condicionante 
en el desempeño por competencias de trabajadores de empresas del sector 
público. 
Lassing, et.al. (2017) que, en su tesis, teniendo como objetivo identificar la 
relación entre el compromiso organizacional y el desempeño por competencias. 
En lo referente a la variable compromiso utilizó a los autores Meyer y Allen (2003) 
“Compromiso Organizacional” y para el desempeño por competencias a Mackenzi 
(2001) “Desempeño en competencias”, en una metodología con un tipo de 
investigación descriptiva correlacional, a su vez presenta una muestra de 254 
trabajadores de una entidad del estado, cuyo instrumento de recolección de datos 
fue el cuestionario. Se concluye que: Se aprueba la hipótesis de investigación en 
la cual se afirmó la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 
por competencias con una significancia bilateral menor a 0.05 (0.000). Se mostró 
que el mayor nivel entre ambas variables de la tabla cruzada fue el medio con 
65%. Así también se halló que existe relación positiva alta entre el compromiso 
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organizacional y el desempeño por competencias mostrándose un coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman de 0.934. Para tener una buena identificación 
laboral tenemos que trabajar dos puntos claros en el personal, que es el 
comportamiento valiente y el compromiso que le ponga el colaborador a la 
organización, así disminuiremos falta de compromiso personal y social de cada 
uno de ellos.    
Aporte: el estudio brindó información relevante al contexto de ambas variables 
frente a una institución del estado y la correlación que tiene dentro del 
comportamiento de los trabajadores de dicha institución. 
Respecto al sustento teórico Ballestrini (2017) describe que: “El sustento teórico 
sirve dentro de una investigación para situacional la variable de acuerdo a la 
revisión documentaria y teoría del comportamiento de las variables”. Variable 1: 
Compromiso organizacional, autor Silva (2018), define el compromiso 
organizacional como: “La identificación del trabajador, cuando este logra 
establecer sus objetivos, aspiraciones y compromisos por parte de la empresa.” 
(p.48). 
La planificación organizacional genera reacciones en el trabajador y esto se 
plasma a través de su comportamiento dentro de la empresa, es por ello que, en 
Chiavenato (2013)  da por conclusión que: “la empresa y el colaborador deben 
trabajar en conjunto desde el principio de las acciones, hasta lo último, así podrá 
el trabajador lograr los objetivos planteados por la organización  través de sus 
sentidos de compromiso.” (p.6). Las dimensiones que plantea Chiavenato para el 
compromiso organizacional son, involucramiento, membresía y lealtad.  
En cuanto a Littlewood y Uribe (2018), definieron al compromiso organizacional 
como: “La interacción de emociones de un resultado a través de la gestión 
realizada por la empresa que generan complacencias y cumplimiento en las 
necesidades de los trabajadores.” Teniendo en cuenta que el trabajo debe ser 
adecuadamente repartido para poder tener un compromiso por parte del 
colaborador al llegar a sus metas asignadas. Las dimensiones que plantean 
ambos autores son las de identificación, pertenencia y obediencia. 
Sobre las dimensiones a estudiar para el compromiso organizacional, Silva 
(2018), muestra que la variable comprende tres dimensiones las cuales son: 
afectiva, continua y normativa. Dimensión 1, afectiva, el colaborador tiende a 
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tener emociones dentro de la empresa, al estar satisfecho organizacionalmente 
hablando, él lo proyectará directamente con los clientes, ya que sentirá que sus 
necesidades y expectativas están siendo realizadas. (p.22). Sus indicadores son: 
Sentimiento de pertenecía, como es que el trabajador percibe la necesidad en el 
sentimiento de tratar de hacer suyo emocionalmente hablándola experiencia de 
pertenecer a la institución cumpliendo la función como trabajador. También se 
tiene como indicador al Sentido de satisfacción, como es que a través de la 
satisfacción logra tener compromiso afectivo para la empresa gracias a la gestión 
hecha por la misma. Así se muestra como indicador también a la Experiencia de 
emoción, el reconocimiento de sus emociones en función del compromiso y 
estadías laborales, Oportunidades, a través de generar un sentimiento de 
compromiso con las oportunidades de la empresa, y Miedos y temores, en 
relación al sentimiento afectivo de comprometerse con la empresa.   
En la Dimensión 2, continua, el colaborador tiende a tener en cuenta los aspectos 
psicológicos, financieros y las pocas oportunidades en otras entidades que lo lleva 
a decidir de no renunciar a la empresa haciendo que el colaborador se sienta 
identificado y comprometido con la empresa por el esfuerzo invertido y años de 
trabajo en ella. Sus indicadores son: Consecuencia, es el sentido en el cual el 
trabajador rescata qué consecuencias puede pasar en el caso dejara la institución 
en la cual labora. En el indicador Opciones, se recata el compromiso que posee el 
trabajador para no considerar otras opciones y optar por el trabajo en el cual está 
laborando actualmente. En el indicador Permanencias, este se refiere al sentido 
de querer pertenecer a una institución y querer sentirse orgulloso por ello. En el 
indicador Orgullo, presenta una sensación de compromiso por sentirse orgullo 
para la institución. El indicador Interés, refiere a sentirse motivado para seguir 
perteneciendo a la empresa (p.24). 
En cuanto a la Dimensión 3, normativa, cuando la empresa se encuentra siempre 
motivando y retroalimentando al colaborador, este genera un sentido de 
compromiso y lealtad hacia la organización, como agradecimiento de la buena 
práctica organizacional. Sus indicadores son los siguientes: Beneficio, trata de 
enfocarse en el beneficio que puede percibir el trabajador al obedecer las normas 
de la institución. En el indicador Agradecimiento, está referido a el sentido de 
complacencia que da la empresa en función de alguna buena tarea hecha por los 
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empleados. En el indicador Lealtad, se refiere a la lealtad que tiene el trabajador 
frente a la empresa al seguir las normas y filosofía de la misma. En el indicador 
Obligación, el grado de que el trabajador se siente obligado a cumplir con las 
acciones encomendadas por la empresa. Indicador Obediencia, el grado en el que 
el trabajador obedece los dictámenes de la empresa   (p. 27).  
En cuanto a los enfoques Becker (citado por Powel, et, al., 2015), para crear un 
buen compromiso con la organización, la empresa tiene que haber invertido a lo 
largo de este tiempo en el colaborador, mejor dicho (side-bets) (p. 63). 
Se da entender que el colaborador a lo largo de su tiempo en la empresa, genera 
mecanismos de retroalimentación ya sean altos o bajos dependiendo su interés, 
por eso nos plantea el autor, el compromiso mutuo entre persona y entorno social.  
Esto fue expuesto por Meyer, Allen, Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson (citado 
en Park, et. al. 2014, p.750).  Es un enfoque de compromiso de intercambio. 
En tanto a otros autores de antaño podemos mencionar a  Reichers que en 
enfatiza que la palabra compromiso es un tipo de obligación. Esta definición se 
vincula con la famosa ética del trabajo que se propuso en Morrow (citado en 
Park,et. al., 2014, p.531). Para el autor Varona, la ética nos permite que el 
colaborador pueda tener una responsabilidad de cambio que nos lleve a realizar 
excelentes trabajos. (citado por Powel, et. al. 2015, p.751). En su enfoque de 
compromiso de atribución. 
Para Caamaño, el compromiso organizacional se basa en 3 factores para poder 
tener un buen compromiso organizacional, que miden al trabajador y ven si sigue 
o se va de la empresa, esto se da regularmente cuando hay un compromiso de 
por medio por parte del colaborador para querer seguir perteneciendo a la 
organización. (Simonet, 2015, p.675).  
En cuanto al autor Koener (2018), en su artículo científico menciona que los 
trabajadores jóvenes (características de milenials), tienden a mirar hacia otras 
opciones laborales no importándoles generar vínculos afectivos con la empresa 
que las contrata.    
Para Abu-Naser (2018), que, en su artículo científico que existe una marca 
relación entre el compromiso organizacional y las actitudes, ya que si un 
trabajador se compromete adecuadamente con la empresa de alguna manera las 
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actitudes de los trabajadores mejorarán en el cumplimento de sus tareas viéndose 
un bien performance.  
Como Variable 2. Desempeño por competencias, se tiene como autora principal a 
la autora M. Alles a través de su libro Desempeño por competencias (2015), quien 
aduce que: “El desempeño por competencias es la personalidad que le pone el 
trabajador a la realización de sus labores, más las técnicas que posee el 
colaborador ayudara a realizar de la mejor manera las tareas encomendadas.” 
También se tiene la definición hecha por León (2017), quien mencionó que: ”El 
desempeño por competenticas es un tipo de desempeño que evalúa más  halla de 
los resultados obtenidos en el logro de las metas establecidas a través de 
indicadores palpables”. Las dimensiones a evaluar del desempeño por 
competencias son: actitudes y habilidades.  
Así se tiene la definición de Robbins y Judge (2014) quienes mencionaron que: 
“El desempeño se traduce como performance de un trabajador dentro de las 
tareas dadas, cabe destacar que existe diferente tipo de resultado de acuerdo al 
esfuerzo de alcanzar una meta entre ellas está la explotación de las actitudes 
innatas del mismo trabajador, a esto se le conoce como competencias”. Las 
dimensiones según los autores son, conocimiento y actitudes.  
Para evaluar el desempeño por competencias es necesario centrarnos en el 
colaborador (Mondy, citado por Obschonka, et. al, 2015). Así también Pimienta 
(citado por Krueger, 2013) señala que independientemente del resultado final, es 
como logra el trabajador realizar sus labores, conocimientos y habilidades que 
emplea para la realización de ellas. (p.2). la supervisión es necesaria pero no 
ayuda totalmente a la realización de las labores. (Capuano, 2014). Para poder 
medir esta variable tenemos que tener algo concreto de lo que es competencias y 
como se desempeñan, desde el punto del trabajador (Alles, 2013).  
Según la autora Alles menciona que existen 3 características o dimensiones a 
estudiar: Dimensión 1. El conocimiento, relacionado con el perfil adecuado para el 
puesto a través de información y ficha técnica sobre el puesto de trabajo dando 
así eficacia en las operaciones y logro de los objetivos. Sus indicadores son los 
siguientes: Eficiencia operativa, a través del conocimiento generar resultados, 
Orientación hacia los resultados, a través de enfoques maximizar los resultados, 
Conocimientos técnico, permite a través de la información técnica desarrollar 
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mejor las tareas, Orden, a través de la gestión del orden llegar a resultados, 
Calidad, a través de la gestión poner calidad de acción ahora llegar a los 
resultados esperados.  Dimensión 2. Las habilidades, técnicas generadas a lo 
largo de su vida profesional, sumadas a las que posee desde pequeño, 
trabajando directamente con la comunicación e iniciativa. Sus indicadores son: 
Comunicativa, a través de la habilidad de relacionarse con el entorno, Iniciativa, a 
través de la habilidad anteponerse a una situación llegando a las metas 
planteadas, Comprensión interpersonal, a través la intención de ser consciente de 
las actitudes y acciones hechas en las labores diarias, Pensamiento analítico, es 
el grado de análisis que se tiene para generar buenas decisiones en beneficio de 
la empresa, Integridad, es el grado de  habilidad que tiene un trabajador para 
optar por lo más correcto. Dimensión 3. Las actitudes son cualidades que tiene el 
trabajador para poder realizar sus tareas con efectividad para el cumplimiento 
oportuno contando con el apoyo mutuo, coordinación efectiva y adecuación al 
cambio. Sus indicadores son: Colaboración, es el grado de intención para 
colaborar con los demás elementos y llegar al cumplimiento de meras,  Búsqueda 
de la unión interna, la intención de trabajar con los compañeros, Transparencia, 
es aquella actitud que genera vinculación de compromiso frente a las acciones 
cotidianas, Adaptabilidad al cambio, la predisposición  que tiene el trabajador en 
obediencia, Flexibilidad, la predisposición que tiene el trabajador frente a ser 
flexible con sus ideales. (Alles 2015, p.57). 
Existe tres tipos de enfoques que trabajan bajo el fundamento del desempeño por 
competencias, uno de ellos es el enfoque anglosajón, el francés y el mixto, El 
enfoque anglosajón dándonos a entender que para ser competentes tenemos que 
relacionar el puesto de trabajo con nuestra estrategia organizacional, teniendo 
como impulsadores a MacClelland, Spencer y Spencer (Valles, 2013).   
Teniendo en cuenta la perspectiva francesa, que principalmente se basa en los 
las habilidades conocidas de los colaboradores desde su niñez, don que fue 
adquirido pero que no lo ha desarrollado por falta de mecanismos que lo ayuden a 




En cuanto al enfoque mixto nos ayuda a reconocer las habilidades y técnicas que 
tiene el colaborador para poder realizar sus actividades laborales, técnica utilizada 
por contener una metodología práctica. La autora más representativos de esta 
corriente es Alles, desde un enfoque más actual (Alles, 2013, p,87 - 90).  
Teniendo en cuenta estos tres 3 enfoques, llegamos a la conclusión que los 
colaboradores son personas con habilidades, conocimientos y atributos que han 
sido adquiridos durante toda su vida, y que no es necesario ver el aspecto físico 
de ellos.(Giordano,et. al., 2017).  Por ende, el enfoque escogido es la del autor 
Alles, en el enfoque mixto adaptado más desde un tipo de realidad 
latinoamericana. 
Existe amplia bibliografía acerca del desempeño por competencias, pero una de 
las primeras que se introdujo fue el concepto planteado por primera vez en 1973 
por David MacClelland (citado por Jarvis,et. al., 2016) dándonos por entendido 
como relacionar las técnicas, habilidades y conocimientos de los trabajadores que 
al momento de integrarlas nos den un óptimo desempeño organizacional. 
Basándose en encontrar el perfil más adecuado para el puesto requerido, para 
poder adquirir una mejor colaboración del empleado dentro de la empresa. En 
tanto para Boyatzis (citado en Al Mamun, et. al. 2016) al conocer lo que realizara 
el empleado en el puesto de trabajo, lo ayudara a sentirse satisfecho y lograra 
terminar con éxito sus actividades diarias” (p.65). Así también Spencer y Spencer 
(citado por Ross, et. al., 2014) cada persona cuenta técnica única para poder 
realizar sus labores cotidianas ya sea bueno o malo el rendimiento” (p.45).  
Abbasi , Ali y  Bibi (2018), en su artículo científico menciona que la evaluación del 
desempeño por competencias es fundamental a la hora de monitorear las 









Diseño de investigación 
Diseño: No experimental, transversal, ya que no incluyó la manipulación de las 
variables, la recolección de datos se hizo en un determinado periodo (Hernández 
et al.,  2014). 
Nivel descriptivo correlacional: Hernández, et. al. (2014) menciona que: “es de 
naturaleza analítica, en la que los estudios en profundidad ayudan a recopilar 
información durante la investigación y también de naturaleza matemática, utiliza el 
coeficiente de correlación para medir estadísticamente la relación entre dos 
variables.” (p.65) 
 
Esquema del diseño de investigación 
M Muestra probabilística 
01 que representó a la Observación a la variable “Compromiso 
organizacional” 
02 que representó a la Observación a la variable “Desempeño 
por competencias” 






  r 
III. METODOLOGÍA 
3.1. Tipo y diseño de investigación  
Tipo de investigación  
Correspondió a un tipo de investigación aplicada, debido a que se obtiene a 
través de aplicación de instrumentos y teorías según autores la exploración de 
resultados según objetivos correspondientes (Hernández et al., 2014). La 
presente investigación poseyó un enfoque cuantitativo porque se recurrió al
 levantamiento de información de forma numérica (en frecuencias, 
porcentajes, niveles de correlación) de las variables objeto de medición 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
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3.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: Compromiso organizacional 
Definición conceptual 
Silva (2018) definen el compromiso organizacional con la identificación del 
trabajador, cuando este logra establecer sus objetivos, aspiraciones y 
compromisos por parte de la empresa. (p.6). 
Definición operacional 
El compromiso organizacional es un sentimiento percibido por un trabajador en la 
intención de querer pertenecer las filas de la empresa por la cual labora a través 
del cumplimiento de las normas encomendadas. Las dimensiones estudiadas por 
la variable son afectiva, continua y normativa.  
Indicadores 
Indicador de Compromiso organizacional: Sentido de satisfacción, experiencia de 
emoción, consecuencias, opciones, permanencias, beneficio, agradecimiento y 
lealtad 
Variable 2: Desempeño por competencias 
Definición conceptual 
Alles (2015), quien aduce que: “El desempeño por competencias es la 
personalidad que le pone el trabajador a la realización de sus labores, más las 
técnicas que posee el colaborador ayuda a realizar de la mejor manera las tareas 
encomendadas. 
Definición operacional 
Se entiende como la evaluación de las competencias en función de las 
habilidades tanto internas como externas de cada uno de los trabajadores, se 
evalúa los conocimientos, actitudes y habilidades del empleado. 
Indicadores 
Indicador de Desempeño por competencia: Eficiencia operativa, orientación hacia 
los resultados, comunicativa, iniciativa, colaboración, búsqueda de la unión 
interna, transparencia, adaptabilidad al cambio 
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Escala de medición 
La investigación tuvo como escala de medición a la ordinal. 
 
3.3. Población, muestra y muestreo 
 
Población 
Ballestrini (2017) menciona que la población es una totalidad del fenómeno a 
estudiar a través de la consideración de unidades frente a características 
colectivas que se necesita para la investigación. 
Se consideró a la población como los trabajadores de una institución pública, 
Lima 2020, con un total de 78 trabajadores contratados de las diferentes áreas de 
la misma organización, como población muestral. 
 
Muestra 
Para Ballestrini (2017) menciona que: “cuando el universo del estudio está 
integrado por un numero manejable de elementos, se puede no considerar aplicar 
criterios de muestra. (p. 120).” 
Se utilizó la muestra censal ya que Hernández citado en Ñapus, et. al. (2013), 
expresa que "si la población es menor un número manejable de individuos, la 
población es igual a la muestra" (p.69).  
 
Muestreo  
“Es el mecanismo que permite generar una validez en el desarrollo de la 
investigación, permite seleccionar las unidades más representativas” (Hernández, 
2014, p.34).   La técnica de muestreo que se determino es el probabilístico 
aleatorio simple 
Después de considerar las teorías relacionadas a la población, muestra y 
muestreo, se pudo afirmar que se aplicó una muestra censal, donde la muestra 
fue la misma cantidad de la población ya que es una cantidad que se puede 








“Estudia los procedimientos de enfoque de metodología y sintomatología que se 
encarga de operativizar los métodos de investigación implementando a la 




Mediante la encuesta se buscó conseguir información de los trabajadores 
administrativos del Instituto Geofísico del Perú en torno a la percepción que tiene 
sobre el compromiso organizacional y el desempeño por competencias. La 
encuesta se basó en el cuestionario establecido. 
 
Instrumento de recolección de datos 
 
Cuestionario 
“Es un tipo de instrumento de investigación que tiene una serie de preguntas 
consideradas  a través de indicadores con el objetivo de obtener información de 
acuerdo a la investigación” (Hernández, et. Al., 2014). 
 
Cuestionario del compromiso organizacional 
 Éste cuestionario fue una adaptación de Edilberto Guerra  (2018).  Contiene 18 
preguntas, los cuales están evaluados en forma escalonada a través de la 
puntuación de opciones de respuesta de escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2) 
es casi nuca, (3) es a veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre.   Este 
cuestionario recoge los aportes de Meyer y Allen (2003) quienes describen al 
compromiso organizacional basándose en tres dimensiones. 
 
Cuestionario del desarrollo por competencias 
Este cuestionario fue una adaptación de Flores y Villalobos (2018).  Contiene 19 
preguntas, los cuales están evaluados en forma escalonada a través de la 
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puntuación de opciones de respuesta de escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2) 
es casi nuca, (3) es a veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre.   Este 
cuestionario recoge los aportes de (Alles, 2005) quien refiere que para llevar a 
cabo un buen desempeño por competencias se debe agenciar de tres 
Dimensiones: Conocimiento, Habilidades y Actitudes. 
 
Validez y confiabilidad 
“La validez, en forma generalizada a la referencia del grado o nivel que tiene un 
instrumento en la medición del elemento de estudio que se pretende medir” 
(Hernández, 2014, p.200). 
Se determina su nivel de confiabilidad, “para alcanzar un nivel de legitimidad en 
los instrumentos utilizados, así mismo determinar el grado de afinidad y 
severidad, se sugiere el cálculo del coeficiente alfa de Cron-Bach en los 
resultados de la escala del cuestionario elaborado” (Ballestrini, 2017, p.58). 
Se utilizó a través de juicio de expertos, en este caso un metodólogo y dos 
temáticos. El nivel de confiabilidad fue un coeficiente de Alfa de Crombach mayor 
a 0.800 donde se puede decir que es confiable.  
 
3.4. Procedimientos 
En cuanto a la recolección de datos, se realizó de manera virtual a través de un 
método concienzudo para las partes tanto del investigador como también para el 
trabajador de la empresa evaluada. 
En el tratamiento de los datos, se utilizó la aplicación de cuestionarios para cada 
variable, así también se tabuló a través del programa Spss, para poder graficarlo 
y presentarlo en tablas de frecuencia en el programa Spss, para luego proseguir a 
redactar las conclusiones y recomendaciones. 
 
3.5. Métodos de análisis de datos 








Se trató de analizar los datos a través de la descripción.  Hernández y otros 
(2014). A través de la expresión de cuadro de frecuencias dados en los resultados 
de la investigación, para luego realizar grafico de barras. 
 
El análisis inferencial 
Se consideró una prueba estadística para poder obtener la afirmación o negación 
de la hipótesis de la investigación, y evaluar en tipo de relación que se encuentra.  
Se utilizó la prueba Rho de Spearman. 
 
3.6. Aspectos éticos 
La ética es un aspecto fundamental en el diseño y ejecución de actividades de 
investigación. De acuerdo a la política establecida en el Código de Ética de la 
Universidad César Vallejo se tomó en cuenta lo siguiente: 
En cuanto a los participantes o muestra de estudio se tomó en cuenta el respeto a 
su integridad humana, a su bienestar físico, social y psicológico. 
En cuanto a las fuentes de información se aplicó los lineamientos de respeto a la 
propiedad intelectual aplicando de forma correcta la citación no textual y textual 
de autores o investigadores consultados, así como se aplicaron las normas APA, 
6ª edición. 
En relación al investigador se consideró la honestidad, la justicia, su competencia 
profesional para desarrollar de forma objetiva la investigación y aplicando el rigor 











IV. RESULTADOS  
Análisis e interpretación de resultados 
Validación externa  
Interpretación 1 
Para validar externamente el instrumento de estudio se aplicó una prueba 
estadística para ver la congruencia del instrumento, el cual es satisfactorio, se 
afirmó la utilización del instrumento para la muestra censal.  
Prueba de fiabilidad interna 
Fiabilidad del instrumento  
“La confiabilidad de un instrumento se realiza a través de una prueba estadística 
llamada el Alfa de Cronbach, el cual permite hallar la congruencia de resultados 
de acuerdo a los elementos utilizados para dicho instrumento”  
Se llega a afirmar que se utilizó debido al carácter ordinal de respuestas de los 
cuestionarios para las variables de estudio, la prueba de Alfa de Cronbach 
Coeficiente de Cronbach de compromiso organizacional 
Tabla 1  
Fiabilidad para el compromiso organizacional 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 78 100,0 
Excluídoa 0 ,0 
Total 78 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
De los 78 elementos que se observaron (trabajadores), ninguno fue excluido 




 Fiabilidad con Alfa de Cronbach 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,891 30 
 
Se observó que para la confiabilidad del instrumento que mide el compromiso 
organizacional, se muestra un coeficiente de fiabilidad alto, ya que corresponde 
un valor autentico de 89.1%, de acuerdo a los criterios de confiabilidad es 
excelente. 
Coeficiente de Cronbach de desempeño por competencias 
Tabla 2 
Fiabilidad para el desempeño por competencias. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 78 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 78 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
 
De los 78 elementos que se observaron (trabajadores), ninguno fue excluido 
dentro de la evaluación. 
 
Tabla 3 
Fiabilidad con Alfa de Cronbach 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,923 30 
 
Se observó que para la confiabilidad del instrumento que mide el desempeño por 
competencias, se muestra un coeficiente de fiabilidad alto, ya que corresponde un 





Estadística descriptiva de la variable compromiso organizacional   
Tabla 4 
Medida de tendencia central de la variable compromiso organizacional 
 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 15 19,2% 19,2% 19,2% 
Medio 55 70,5% 70,5% 89,7% 
Alto 8 10,3% 10,3% 100,0% 
Total 78 100,0% 100,0%  
 
Interpretación 
En respecto con la indagación para los resultados de la primera variable la cual es 
compromiso organizacional, la información que proporciona el resultado esta 
direccionado a un nivel medio con 70.5%, con lo cual se afirma un compromiso 





Medida de tendencia central de la variable compromiso organizacional 
 






 Tabla cruzada para las variables compromiso organizacional y desempeño por 
competencias. 
Tabulación cruzada Compromiso Organizacional*Desempeño por Competencias 
 
Desempeño por Competencias 
Total Bajo Medio Alto 
Compromiso 
Organizacional 
Bajo Recuento 14 1 0 15 
% del total 17,9% 1,3% 0,0% 19,2% 
Medio Recuento 8 47 0 55 
% del total 10,3% 60,3% 0,0% 70,5% 
Alto Recuento 0 2 6 8 
% del total 0,0% 2,6% 7,7% 10,3% 
Total Recuento 22 50 6 78 
% del total 28,2% 64,1% 7,7% 100,0% 
 
Interpretación 
De acuerdo a la percepción de los 78 trabajadores encuestados, se pudo afirmar 
que, en el resultado del cruce de variables entre el compromiso organizacional y 
el desempeño por competencias, el 17.4% consideró que es bajo, el 60.3% 
considera que es medio y el 7.7% lo considera en el nivel alto. Cabe destacar que, 
en el caso de los totales, se consideró que el 19.5% califica a ambas en el nivel 
bajo, el 70.5% en el nivel medio y el 10.3% en el nivel alto. Por lo tanto, se puede 
percibir que dentro de la problemática el compromiso organizacional afecta de 
alguna manera de forma negativa al desempeño por competencias, que cuya 






Estadística descriptiva de la dimensión afectiva    
 
Tabla 6 
Estadísticos descriptivos de la dimensión afectiva 
AFECTIVA 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 34 43,6% 43,6% 43,6% 
Medio 38 48,7% 48,7% 92,3% 
Alto 6 7,7% 7,7% 100,0% 
Total 78 100,0% 100,0%  
 
Interpretación 
En respecto con la indagación para los resultados de la dimensión afectiva, la 
información que proporciona el resultado esta direccionado a un nivel medio con 
48.2%, con lo cual se afirma una afectividad por parte del trabajador tenue dentro 




Figura 2  





Interpretación de la tabla cruzada afectiva y desempeño por competencias: 
 
 
Tabla 7  
 Tabla cruzada para la dimensión afectiva y el desempeño por competencias. 
Afectiva*Desempeño por Competencias tabulación cruzada 
 
Desempeño por Competencias 
Total Bajo Medio Alto 
Afectiva Bajo Recuento 18 16 0 34 
% del total 23,1% 20,5% 0,0% 43,6% 
Medio Recuento 4 34 0 38 
% del total 5,1% 43,6% 0,0% 48,7% 
Alto Recuento 0 0 6 6 
% del total 0,0% 0,0% 7,7% 7,7% 
Total Recuento 22 50 6 78 
% del total 28,2% 64,1% 7,7% 100,0% 
Interpretación 
De acuerdo a la percepción de los 78 trabajadores encuestados, se pudo afirmar 
que, en el resultado del cruce de la dimensión afectiva y el desempeño por 
competencias, el 23.1% consideró que es bajo, el 43.8% considera que es medio 
y el 7.7% lo considera en el nivel alto. Cabe destacar que, en el caso de los 
totales, se consideró que el 43.6% califica a ambas en el nivel bajo, el 48.7% en el 
nivel medio y el 7.7% en el nivel alto. Por lo tanto, se puede percibir que dentro de 
la problemática la afectividad afecta de alguna manera de forma negativa al 









Estadística descriptiva de la dimensión continua    
 
Tabla 8 
 Estadísticos descriptivos de la dimensión continua 
CONTINUA 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 22 28,2% 28,2% 28,2% 
Medio 41 52,6% 52,6% 80,8% 
Alto 15 19,2% 19,2% 100,0% 
Total 78 100,0% 100,0%  
 
Interpretación  
En respecto con la indagación para los resultados de la dimensión continua, la 
información que proporciona el resultado esta direccionado a un nivel medio con 
52.6%, con lo cual se afirma una sensación continua tenue dentro de la institución 
evaluada. (Ver figura 3) 
 
Figura 3 




Interpretación de la tabla cruzada continua y desempeño por competencias: 
 
Tabla 9  
Tabla cruzada para la dimensión continua y el desempeño por competencias. 
Continua*Desempeño por Competencias tabulación cruzada 
 
Desempeño por Competencias Total 
Bajo Medio Alto  
Continua Bajo Recuento 17 5 0 22 
% del total 21,8% 6,4% 0,0% 28,2% 
Medio Recuento 5 36 0 41 
% del total 6,4% 46,2% 0,0% 52,6% 
Alto Recuento 0 9 6 15 
% del total 0,0% 11,5% 7,7% 19,2% 
Total Recuento 22 50 6 78 
% del total 28,2% 64,1% 7,7% 100,0% 
 
Interpretación 
De acuerdo a la percepción de los 78 trabajadores encuestados, se pudo afirmar 
que, en el resultado del cruce de la dimensión continua y el desempeño por 
competencias, el 21.8% consideró que es bajo, el 46.2% considera que es medio 
y el 7.7% lo considera en el nivel alto. Cabe destacar que, en el caso de los 
totales, se consideró que el 28.2% califica a ambas en el nivel bajo, el 52.6% en el 
nivel medio y el 7.7% en el nivel alto. Por lo tanto, se puede percibir que dentro de 
la problemática la continuidad afecta de alguna manera de forma negativa al 








Estadística descriptiva de la dimensión normativa    
 
Tabla 10 
Estadísticos descriptivos de la dimensión normativa 
NORMATIVA 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 19 24,4% 24,4% 24,4% 
Medio 51 65,4% 65,4% 89,7% 
Alto 8 10,3% 10,3% 100,0% 
Total 78 100,0% 100,0%  
 
Interpretación 
En respecto con la indagación para los resultados de la dimensión normativa, la 
información que proporciona el resultado esta direccionado a un nivel medio con 
65.4%, con lo cual se afirma una sensación continua tenue dentro de la institución 
evaluada (ver figura 4) 
 
Figura 4 




Interpretación de la tabla cruzada normativa y desempeño por 
competencias: 
 
Tabla 11  
Tabla cruzada para la dimensión normativa y el desempeño por competencias. 
Normativa*Desempeño por Competencias tabulación cruzada 
 
Desempeño por Competencias 
Total Bajo Medio Alto 
Normativa Bajo Recuento 9 10 0 19 
% del total 11,5% 12,8% 0,0% 24,4% 
Medio Recuento 11 34 6 51 
% del total 14,1% 43,6% 7,7% 65,4% 
Alto Recuento 2 6 0 8 
% del total 2,6% 7,7% 0,0% 10,3% 
Total Recuento 22 50 6 78 
% del total 28,2% 64,1% 7,7% 100,0% 
 
Interpretación 
De acuerdo a la percepción de los 78 trabajadores encuestados, se pudo afirmar 
que, en el resultado del cruce de la dimensión normativa y el desempeño por 
competencias, el 11.5% consideró que es bajo, el 43.6% considera que es medio 
y el 0.0% lo considera en el nivel alto. Cabe destacar que, en el caso de los 
totales, se consideró que el 24.4% califica a ambas en el nivel bajo, el 65.4% en el 
nivel medio y el 10.3% en el nivel alto. Por lo tanto, se puede percibir que dentro 
de la problemática la normatividad afecta de alguna manera de forma negativa al 
desempeño por competencias, que cuya mejora podrá ayudar al beneficio de la 
institución.  
Prueba de normalidad 
Para la elección del estadígrafo se aplicó la prueba de normalidad, partiendo de 




Valor p > 0.05 los datos contienen una distribución normal  
Hipótesis alterna: 
 Valor p < 0.05 los datos no contienen una distribución normal 
Normalidad de la variable compromiso organizacional   
 
Tabla 12 
 Prueba de normalidad para la variable compromiso organizacional. 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
Compromiso 
organizacional  
78 100,0% 0 0,0% 78 100,0% 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Compromiso 
Organizacional 
,374 78 ,000 ,713 78 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Interpretación 
En la indagación de la prueba de normalidad de la información usada a la muestra 
censal, con una cantidad de 78 trabajadores, se aplicó prueba estadística 
Kolmogorov-Smirnov, en donde se obtuvo una significancia de 0.000en su nivel, 
donde se puede afirmar que la muestra no sigue una distribución normal, por lo 
consiguiente se necesita aplicar un estadígrafo como lo es la prueba estadística 










Normalidad de la variable desempeño por competencias   
Tabla 13  
Prueba de normalidad para la variable compromiso organizacional. 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
Desempeño por 
competencias   
78 100,0% 0 0,0% 78 100,0% 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Desempeño por 
competencias 
,359 78 ,000 ,734 78 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Interpretación 
En la indagación de la prueba de normalidad de la información usada a la muestra 
censal, con una cantidad de 78 trabajadores, se aplicó prueba estadística 
Kolmogorov-Smirnov, en donde se obtuvo una significancia de 0.000 en su nivel, 
donde se puede afirmar que la muestra no sigue una distribución normal, por lo 
consiguiente se necesita aplicar un estadígrafo como lo es la prueba estadística 
de Rho de Spearman.  
 
Prueba de hipótesis 
Mediante la hipótesis se reconoce dos hipótesis nulas y alternas sobre una 
población. Por lo general, la hipótesis nula es un enunciado de que no hay efecto 
en ella. La hipótesis alterna es el enunciado que permite demostrar que si hay 
relación en ella mediante los datos de la muestra. Para determinar el nivel de 
correlación se tomó como referencia a Ballestrini (2017), que planteó los 
siguientes niveles de correlación: escasa o nula (0.00 a 0.01), positiva débil (0.01 
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a 0.10), positiva media (0.11 a 0.50), positiva considerable  (0.51 a 0.75); positiva 
muy fuerte (0.76 a 0.90) y positiva perfecta (0.91 a 1.00). 




Ho: No existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño por 
competencias en una institución pública, Lima 2020. 
Ha: Existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño por 
competencias en una institución pública, Lima 2020. 
 
Tabla 14  
Correlaciones no paramétricas entre el compromiso organizacional y el 





























N 78 78 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación 
De acuerdo a los resultados de la prueba de hipótesis en las variables 
compromiso organizacional y desempeño por competencias, se puede inferir que 
ambas guardan una relación significante debido a que su significancia es menor al 
34 
 
0.05 (0.000). Pudiendo de esta manera afirmar que a través del coeficiente de 
correlación de la prueba estadista Rho de Spearman lo cual arroja un 0.776, nos 
permite afirmar una relación positiva muy fuerte entre el compromiso y el 
desempeño por competencias de una institución pública de Lima 2020.  
Prueba de hipótesis para la dimensiona afectiva y el desempeño por 
competencias 
Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre la dimensión afectiva y el desempeño por 
competencias en una institución pública, Lima 2020. 
Ha: Existe relación entre la dimensión afectiva  y el desempeño por competencias 
en una institución pública, Lima 2020. 
 
Tabla 15  
Correlaciones no paramétricas entre la dimensión afectiva y el desempeño por 
competencias 
Correlaciones 























N 78 78 





De acuerdo a los resultados de la prueba de hipótesis en la dimensión afectiva y 
desempeño por competencias, se puede inferir que ambas guardan una relación 
significante debido a que su significancia es menor al 0.05 (0.000). Pudiendo de 
esta manera afirmar que a través del coeficiente de correlación de la prueba 
estadista Rho de Spearman lo cual arroja un 0.612, nos permite afirmar una 
relación positiva considerable  entre la dimensión afectiva y el desempeño por 
competencias de una institución pública de Lima 2020.  
Prueba de hipótesis para la dimensiona continua y el desempeño por 
competencias 
Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre la dimensión continua  y el desempeño por 
competencias en una institución pública, Lima 2020. 
Ha: Existe relación entre la dimensión continua y el desempeño por competencias 
en una institución pública, Lima 2020. 
 
Tabla 16 
 Correlaciones no paramétricas entre la dimensión continua y el desempeño por 
competencias 
Correlaciones 






















N 78 78 





De acuerdo a los resultados de la prueba de hipótesis en la dimensión continua y 
desempeño por competencias, se puede inferir que ambas guardan una relación 
significante debido a que su significancia es menor al 0.05 (0.000). Pudiendo de 
esta manera afirmar que a través del coeficiente de correlación de la prueba 
estadista Rho de Spearman lo cual arroja un 0.718, nos permite afirmar una 
relación positiva considerable entre la dimensión continua y el desempeño por 
competencias de una institución pública de Lima 2020.  
Prueba de hipótesis para la dimensiona normativa y el desempeño por 
competencias 
Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre la dimensión normativa y el desempeño por 
competencias en una institución pública, Lima 2020. 
Ha: Existe relación entre la dimensión normativa y el desempeño por 































N 78 78 





De acuerdo a los resultados de la prueba de hipótesis en la dimensión normativa 
y desempeño por competencias, se puede inferir que ambas guardan una relación 
significante debido a que su significancia es menor al 0.05 (0.000). Pudiendo de 
esta manera afirmar que a través del coeficiente de correlación de la prueba 
estadista Rho de Spearman lo cual arroja un 0.718, nos permite afirmar una 
relación positiva media entre la dimensión normativa y el desempeño por 





























La investigación tuvo como uno de sus planteamientos de investigación 
determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño por 
competencias de una institución pública. Para esto se referenció de los autores 
principales, los cuales son Silva y Alles para las variables, se utilizó una 
metodología descriptiva correlacional con un diseño no experimental y de tipo 
aplicada. La confiabilidad de resultados para la validación de juicio de expertos 
fue mayor al 80%, siendo aceptables los instrumentos de ambas variables. Se 
tuvo en consideración una muestra censal de 78 trabajadores administrativos de 
una institución pública, para mostrar a través de la relación de las tablas de 
ambas variables (compromiso organizacional y el desempeño por competencias), 
donde el 17.4% consideró que es bajo, el 60.3% considera que es medio y el 
7.7% lo considera en el nivel alto. Cabe destacar que, en el caso de los totales, se 
consideró que el 19.5% califica a ambas en el nivel bajo, el 70.5% en el nivel 
medio y el 10.3% en el nivel alto. Por lo tanto, se puede percibir que dentro de la 
problemática el compromiso organizacional afecta de alguna manera de forma 
negativa al desempeño por competencias, que cuya mejora podrá ayudar al 
beneficio de la institución.  
Según la hipótesis general se propuso la afirmación de existencia entre la relación 
del compromiso organizacional y el desempeño por competencias, donde se tuvo 
la base metodológica, a través de la aplicación de la prueba estadística de Rho de 
Spearman, donde la significancia bilateral arrojó una cifra menor a la de 0.05 
(0.000), con un coeficiente de correlación de 0.776. Mostrando que existe una 
relación positiva muy fuerte entre el compromiso y el desempeño por 
competencias, esta afirmación se puede ver corroborada a través de los 
resultados de la investigación de Lassing, et.al. (2017), donde concluye que, se 
afirmó la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño por 
competencias con una significancia bilateral menor a 0.05 (0.000). Se halló 
también, que existe relación positiva alta entre el compromiso organizacional y el 
desempeño por competencias mostrándose un coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman de 0.934. Para tener una buena identificación laboral tenemos que 
trabajar dos puntos claros en el personal, que es el comportamiento valiente y el 
compromiso que le ponga el colaborador a la organización, así disminuiremos 
39 
 
falta de compromiso personal y social de cada uno de ellos. Para Abu-Naser 
(2018), que, en su artículo científico que existe una marca relación entre el 
compromiso organizacional y las actitudes, ya que si un trabajador se 
compromete adecuadamente con la empresa de alguna manera las actitudes de 
los trabajadores mejorarán en el cumplimento de sus tareas viéndose un bien 
performance. Lo mencionado anteriormente puede verse plasmado teóricamente 
con lo expuesto en Gonzales (2011), donde menciona que:” El compromiso 
organizacional puede ser puesto en el papel de factor condicionante para diversas 
situaciones conductuales como lo es el performance del trabajador frente al 
cumplimiento de sus tareas, algunas veces puestas dentro de actitudes o 
intenciones de mejora , cabe destacar que mientras exista compromiso 
organizacional, esta sirve de condicionante para diversos factores de interacción 
del trabajador con la empresa.” (p.75)   
A través de la comparación de resultados, se puede llegar a concluir que, los 
trabajadores de la institución pública estudiada, no muestran un adecuado 
compromiso organizacional, esto se debe a que debido a la coyuntura que se 
atraviesa hoy en día, el trabajador percibe inestabilidad por ejemplo en las 
condiciones laborales desde el enfoque del entorno físico, donde existe 
aglomeración de gente a la hora de trabajar, exponiendo en algunas ocasiones al 
trabajador por parte de la empresa. 
Así también se obtuvo que en la presente investigación la prueba de hipótesis en 
la dimensión afectiva y desempeño por competencias, se puede inferir que ambas 
guardan una relación significante debido a que su significancia es menor al 0.05 
(0.000). Pudiendo de esta manera afirmar que a través del coeficiente de 
correlación de la prueba estadista Rho de Spearman lo cual arroja un 0.612, nos 
permite afirmar una relación positiva considerable entre la dimensión afectiva y el 
desempeño por competencias de una institución pública de Lima 2020. Estos 
resultados mostrados en la presente se pueden ver identificados con los 
encontrados en Boada (2019), concluye que: el compromiso organizacional 
(afecto) posee una relación directa con el desempeño por competencias de los 
agentes de seguridad de las empresas evaluadas efectuando una mayor relación 
entre el compromiso organizacional de su afecto con el desempeño a través de 
una prueba estadística Rho de Spearman de 0.754, mostrándose una relación 
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positiva alta entre la dimensión y la variable. De esta manera se observa que a 
mayor compromiso organizacional de afecto mayor será el desempeño por 
competencias. Se puede concluir que el trabajador una institución pública, 
presenta una marcada relación entre la afectividad y el desempeño por 
competencias, esto debido a que el compromiso afectivo se relaciona 
directamente con factores como las actitudes en la predisposición de querer 
realizar las tareas encomendadas. En cuanto al autor Koener (2018), en su 
artículo científico menciona que los trabajadores jóvenes (características de 
milenials), tienden a mirar hacia otras opciones laborales no importándoles 
generar vínculos afectivos con la empresa que las contrata.  Algunos autores 
apuntan que la respuesta del compromiso a través de su dimensión afectiva está 
relacionadas con el desempeño por competencias, al ser un condicionante de 
predisposición al cumplimiento de tareas (Judge y Church, 2005) 
La prueba de hipótesis en la dimensión continua y desempeño por competencias, 
se puede inferir que ambas guardan una relación significante debido a que su 
significancia es menor al 0.05 (0.000). Pudiendo de esta manera afirmar que a 
través del coeficiente de correlación de la prueba estadista Rho de Spearman lo 
cual arroja un 0.718, porque permite afirmar una relación positiva considerable 
entre la dimensión continua y el desempeño por competencias de una institución 
pública de Lima 2020.Estos resultados pueden verse identificados de manera 
parcial con los encontrados en Dommett, et. al. (2018) que, en su tesis, menciona 
que se observó un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.755, 
pudiéndose afirmar que mientras mayor sea el compromiso organizacional en lo 
continuo de alguna manera mayor será el desempeño por competencias de los 
trabajadores. Donde si el trabajador siente el compromiso de querer pertenecer 
dentro de la institución esto le motiva a generar un mayor desempeño por 
competencias. Se puede afirmar que mientras mejor sea el trato al trabajador y de 
alguna manera se sitúe en un ambiente positivo laboral para que este se 
comprometa en un sentido de pertenencia (necesidad de pertenecer a las filas de 
la institución), haciendo que el trabajador se siente a gusto al laborar dentro de la 
organización esto generará una sensación de ser un miembro valioso de la 
misma, teniendo de esta manera la necesidad de agradecimiento a  través de 
generar un buen desempeño d de actitudes habilidades, llegando a las metas 
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establecida. Se muestra la importancia de tener un buen criterio del desempeño 
por competencias  a través de Abbasi , Ali y  Bibi (2018), en su artículo científico 
menciona que la evaluación del desempeño por competencias es fundamental a 
la hora de monitorear las operaciones de cualquier empresa. Esto se puede ver 
reforzado en el autor Desller (2011), menciona que: “A mejor condición laboral 
brindada por la organización esta repercutiría con una respuesta de necesidad del 
trabajador al comprometerse con la empresa, en función de querer pertenecer a 













Por medio de los resultados y en base del objetivo de investigación el cual es 
determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño por 
competencias, se infiere las siguientes conclusiones:  
 
Primero. Partiendo de los resultados a través de la estadística descriptiva, para la 
variable compromiso organizacional, se obtuvo que la información que 
proporciona el resultado esta direccionado a un nivel medio con 70.5%, seguido 
por el 19.2% en el nivel bajo y un nivel alto de compromiso organizacional en un 
10.3%, con lo cual se afirma un compromiso organizacional tenue dentro de la 
institución evaluada, debido a factores como las condiciones laborales. 
 
Segundo. En el mismo total de información procesada, se pudo observar que, 
para la dimensión afectiva, la información que proporciona el resultado esta 
direccionado a un nivel medio con 48.2%, con lo cual se afirma una afectividad 
por parte del trabajador tenue dentro de la institución evaluada. Así también se 
observa que la dimensión continua, proporciona el resultado direccionado a un 
nivel medio con 52.6%. Para continuar con la dimensión normativa, donde la 
información que proporciona el resultado esta direccionado a un nivel medio con 
65.4%. Por lo tanto, se concluye que las dimensiones del compromiso 
organizacional son regulares, pero no excelentes mostrando desinterés por parte 
del trabajador para querer comprometerse en diversos aspectos de la institución.  
 
Tercero. Con respecto al nivel de la correlación de las variables estudiadas, esta 
se posición en un nivel positivo alto, cuyo resultado muestra los siguiente: Según 
la hipótesis general se propuso la afirmación de existencia entre la relación del 
compromiso organizacional y el desempeño por competencias, donde se tuvo la 
base metodológica, a través de la aplicación de la prueba estadística de Rho de 
Spearman, donde la significancia bilateral arrojó una cifra menor a la de 0.05 
(0.000), con un coeficiente de correlación de 0.776. Mostrando a pesar de los 
nivele no tan favorables de ambas variables, la presencia del compromiso 
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organizacional siempre será un condicionante positivo para el desempeño de las 
competencias de los trabajadores.  
Cuarto. Por consiguiente se puede determinar que para que la relación sea más 
significativa, es necesario mejorar el compromiso organizacional a través de la 
importancia de los factores de condicionamiento que posee el trabajador frente a 
la necesidad de afectividad, continuidad y normatividad en el seguimiento de la 




















   
De acuerdo al planteamiento de las conclusiones dadas por los resultados 
estudiados en un enfoque cuantitativo se recomienda lo siguiente:  
Primera Se mejore sus procesos de gestión del talento humano (mejor trato al 
trabajador) a través de una consultoría externa (actividades de regulación en 
formación técnica para un mejor trato de trabajadores) la cual permita formalizar 
el compromiso organizacional para que de esta manera se estimule el desempeño 
por competencias de sus trabajadores. 
Segunda. Se recomienda al jefe del área de recursos humanos estimular a través 
de charlas vivenciales (a través de la intención de actitudes frente a los valores 
institucionales) en la importancia de pertenecer a una institución pudiendo de esta 
manera estimular el compromiso de continuidad o normativa. 
Tercera. Estimular a través de estrategias y toma de decisiones adecuadas desde 
un enfoque técnico, para que, de esta manera, generar un ambiente formal dentro 
de la organización y pueda haber un refuerzo del incremento en el 
involucramiento de los trabajadores.  
Cuarta.  Se recomienda a otras investigaciones profundizar con un estudio 
experimental donde se aplique una propuesta para ver las soluciones para la 
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Anexo 1. Operacionalizacion de las variables 
Tabla 1.: Operacionalización de la variable compromiso organizacional.  
Variable Definición 
conceptual 




















parte de la 
empresa. (p.6). 
El compromiso 
organizacional es un 
sentimiento percibido por 
un trabajador en la 
intención de querer 
pertenecer las filas de la 
empresa por la cual 
labora  a través del 
cumplimiento de las 
normas encomendadas. 
Las dimensiones 
estudiadas por la variable 
son afectiva, continua y 
normativa. 
Afectiva  Sentimiento de 
pertenecía  











Sentido de satisfacción 3, 4 
Experiencia de emoción 5, 6 
Oportunidades  7, 8 
Miedos y temores  9, 10 
 
Continua 
Consecuencias 11, 12 
Opciones 13, 14 
Permanencias 15, 16 
Orgullo  17, 18 
Interés  19, 20 
Normativa Beneficio 21, 22 
Agradecimiento 23, 24 
Lealtad 25, 26 
Obligación   27, 28 




Tabla 2.: Operacionalización de la variable desempeño por competencias.  
Variable Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones  Indicadores  Ítems Escala  
Desempeño por 
competencias 
.Alles (2015), quien 
aduce que: “El 
desempeño por 
competencias es la 
personalidad que le 
pone el trabajador a la 
realización de sus 
labores, más las 
técnicas que posee el 
colaborador ayudara a 
realizar de la mejor 
manera las tareas 
encomendadas.” 
Se entiende como la 
evaluación de las 
competencias en 
función de las 
habilidades tanto 
internas como externas 
de cada uno de los 
trabajadores, se evalúa 
los conocimientos, 
actitudes y habilidades 




Eficiencia operativa 1,2 Ordinal 
Orientación hacia los 
resultados 
3, 4 
Conocimiento técnico  5, 6 
Orden  7, 8 




Comunicativa 11, 12 




Pensamiento analítico 17, 18 
Integridad 19, 20 
Actitudes Colaboración 21, 22 
Búsqueda de la unión 
interna 
23, 24 
Transparencia  25, 26 
Adaptabilidad al cambio  27, 28 























¿Cuál es la 
relación que 
existe, entre el 
compromiso 
organizacional 









H1: Existe relación 
significativa entre el 
compromiso 












competencia   
El objetivo general de la 
presentación es, determinar la 
relación entre el compromiso 
organizacional y el desempeño 
por competencias de los 
trabajadores administrativos de 
una institución pública, Lima. 
Los objetivos específicos 
fueron: Establecer la relación 
entre la dimensión afectiva y el 
desempeño por competencias 
de una institución pública, 
Lima. Establecer la relación 
entre la dimensión continua y 
el desempeño por 
competencias de una 
institución pública, Lima. 
Establecer la relación entre la 
dimensión normativa y el 
desempeño por competencias 





















Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos  
 




INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará afirmaciones sobre compromiso organizacional. 
Lea cada una con mucha atención; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X 
según corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas 
con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  




PREGUNTAS S CS AV CN N 
1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organización. S CS AV CN N 
2 
El sentido de pertenencia hacia  la empresa hace que sientas emociones 
positivas de compromiso. 
S CS AV CN N 
3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organización. S CS AV CN N 
4 
Estaría satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral  en esta 
organización. 
S CS AV CN N 
5 
Realmente siento como si  los  problemas  de  la  organización fueran 
míos. 
S CS AV CN N 
6 Me siento ligado emocionalmente a mi organización. S CS AV CN N 
7 
El permanecer en la institución es una cuestión de sentimiento innato 
más que del deseo consciente. 
S CS AV CN N 
8 
Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted 
un fuerte sentimiento positivo para la institución.  
S CS AV CN N 
9 
Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendría los mismos 
sentimientos hacia la institución como las tiene ahora.  
S CS AV CN N 
10 Sería muy duro renunciar incluso si lo quisiera S CS AV CN N 
11 
Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello 
que, no considero trabajar en otro lugar. 
S CS AV CN N 
12 
Considero como única opción la empresa donde laboro, por temor a las 
consecuencias que conllevan dejar la misma. 
S CS AV CN N 
13 
Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar 
en salir de mí organización. 
S CS AV CN N 
14 
Gran  parte  de  mi  vida  se  afectaría  si  decidiera  salir  de  mi 
organización en estos momentos. 
S CS AV CN N 
15 Sería muy duro para mí dejar esta organización, inclusive si lo quisiera. S CS AV CN N 
16 
Percibo la necesidad de pertenecer a esta organización, para así 
garantizar mi éxito laboral. 





PREGUNTAS S CS AV CN N 
17 
Hablo sobre la institución con mis amigos como una organización para 
trabajar 
S CS AV CN N 
18 
Con gusto uso o usaría una insignia o un uniforme que señale que 
pertenezco a la institución. 
S CS AV CN N 
19 
En su percepción, la institución es la mejor opción de todas para la cual 
trabajar 
S CS AV CN N 
20 La decisión de formar parte de la institución fue la más acertada S CS AV CN N 
21 
Percibo que la organización me brinda muchos beneficios dentro de mi 
área laboral, es por ello que me comprometo con la misma. .  
S CS AV CN N 
22 
Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios 
brindados por la competencia, son irrelevantes a mmi persona. 
S CS AV CN N 
23 
El apoyo de mi jefe y compañeros de trabajo fortalece mi compromiso 
hacia la organización.  
S CS AV CN N 
24 
El compromiso que tengo hacia la organización, no se pagará 
simplemente con la eficiencia de mis labores, si no que va más allá de 
esto. 
S CS AV CN N 
25 Esta organización merece mi lealtad. S CS AV CN N 
26 
No abandonaría mí organización en estos momentos porque tengo un 
sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella. 
S CS AV CN N 
27 He aprendido mucho en la institución  S CS AV CN N 
28 
Retribuye el apoyo brindado por la institución ofreciendo un trabajo de 
calidad 
S CS AV CN N 
29 
Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea 
asignada 
S CS AV CN N 
30 
Siente un compromiso frente a la institución que decide obedecer a su 
jefe inmediato para beneficiar a la institución. 
S CS AV CN N 
 











CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS    
 
Edad: _____Sexo:________ 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará afirmaciones sobre desempeño por competencias. 
Lea cada una con mucha atención; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X 
según corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas 
con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  




PREGUNTAS S CS AV CN N 
1 
Abordo mis tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos 
estándares de calidad. 
S CS AV CN N 
2 
Siempre estoy tratando de mejorar la calidad y eficiencia de mi 
desempeño. 
S CS AV CN N 
3 
Realizo mi  trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones 
esperados. 
S CS AV CN N 
4 Cumplo con mi trabajo en el tiempo requerido. S CS AV CN N 
5 
Realiza tareas que normalmente pueden ser aprendidas en pocos 
días 
S CS AV CN N 
6 
Realiza una variedad de tareas que suelen corresponder a 
secuencias de trabajo y que requieren 
S CS AV CN N 
7 
Se esfuerza por conseguir el orden en su trabajo y la claridad en 
los roles y tareas. 
S CS AV CN N 
8 
Comprueba el orden de su propio trabajo y la exactitud de la 
información. 
S CS AV CN N 
9 
Observa la forma en que sus compañeros realizan las tareas y 
aprende de ellos o les aporta sugerencias con el fin de mejorar la 
calidad del trabajo común. 
S CS AV CN N 
10 Trabaja sin requerir supervisión frecuente S CS AV CN N 
11 
Tomo en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes 
me plantean. 
S CS AV CN N 
12 Me preocupo por atender las demandas de los clientes. S CS AV CN N 
13 
Brindo soluciones rápidas y oportunas ante posibles problemas 
que presente el equipo en su trabajo diario 
S CS AV CN N 
14 
Realizo acciones preventivas para evitar crisis futuras, con 
suficiente antelación. 
S CS AV CN N 





PREGUNTAS S CS AV CN N 
16 Entiende los porqués S CS AV CN N 
17 
Analiza los problemas confeccionando una lista de tareas o 
actividades. 
S CS AV CN N 
18 Identifica relaciones básicas. S CS AV CN N 
19 Es abierto y honesto en situaciones de trabajo. S CS AV CN N 
20 Actúa correctamente. S CS AV CN N 
21 
Genero confianza en los demás, por mi  actitud generosa a la 
hora de responsabilizarme por los objetivos comunes. 
S CS AV CN N 
22 Colaboro con mis compañeros para alcanzar las metas trazadas. S CS AV CN N 
23 
Me comprometo con mi equipo de trabajo cumpliendo con las 
metas y expectativas establecidas. 
S CS AV CN N 
24 
Estoy siempre dispuesto al intercambio de información con los 
miembros de mi equipo. 
S CS AV CN N 
25 Soy abierto y honesto en mis relaciones laborales. S CS AV CN N 
26 Acepto mi responsabilidad ante mis acciones y decisiones. S CS AV CN N 
27 
Reacciono positivamente ante cambios imprevistos en los planes 
y ante la presencia de adversidades y circunstancias que 
escapan a mi control. 
S CS AV CN N 
28 
Muestro buena disposición para cambiar las formas de trabajo y 
las actividades de manera rápida para responder a elementos 
exteriores. 
S CS AV CN N 
29 Asume sus errores. S CS AV CN N 
30 Acepta las decisiones que toma el responsable del equipo. S CS AV CN N 
 













Anexo 4. Detalle de Confiabilidad. 
Para Variable Compromiso organizacional,  Cuestionario 1  
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 83,6667 345,810 ,696 ,882 
VAR00002 83,4667 348,552 ,656 ,883 
VAR00003 83,4667 350,695 ,640 ,883 
VAR00004 83,5333 342,552 ,775 ,880 
VAR00005 83,7333 361,210 ,543 ,886 
VAR00006 83,7333 345,495 ,732 ,881 
VAR00007 83,8667 355,552 ,545 ,885 
VAR00008 83,7333 360,067 ,499 ,886 
VAR00009 83,1333 354,981 ,529 ,885 
VAR00010 83,6000 348,829 ,637 ,883 
VAR00011 83,5333 336,695 ,832 ,878 
VAR00012 83,5333 356,267 ,539 ,885 
VAR00013 83,2667 344,781 ,683 ,882 
VAR00014 83,0667 366,638 ,282 ,890 
VAR00015 83,4000 343,971 ,703 ,881 
VAR00016 83,2000 353,743 ,517 ,886 
VAR00017 83,2667 345,067 ,705 ,882 
VAR00018 83,6667 358,524 ,480 ,886 
VAR00019 83,5333 369,981 ,191 ,893 
VAR00020 83,2667 351,638 ,699 ,883 
VAR00021 83,4667 353,410 ,454 ,887 
VAR00022 82,6667 352,238 ,499 ,886 
VAR00023 83,5333 376,124 ,091 ,894 
VAR00024 83,6000 378,829 ,059 ,894 
VAR00025 83,5333 395,124 -,313 ,899 
VAR00026 83,1333 368,838 ,209 ,892 
VAR00027 83,4000 362,829 ,319 ,890 
VAR00028 82,8667 362,267 ,305 ,890 
VAR00029 83,0667 388,067 -,138 ,898 







Para la variable, Desempeño por competencias, Cuestionario 2. 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 81,3333 401,952 ,804 ,916 
VAR00002 81,1333 414,124 ,586 ,920 
VAR00003 81,1333 416,124 ,574 ,920 
VAR00004 81,2000 400,600 ,842 ,916 
VAR00005 81,4000 432,829 ,329 ,923 
VAR00006 81,4000 414,400 ,590 ,920 
VAR00007 81,5333 411,695 ,677 ,919 
VAR00008 81,4000 417,543 ,621 ,920 
VAR00009 80,8000 411,457 ,647 ,919 
VAR00010 81,2667 408,924 ,673 ,918 
VAR00011 81,2000 398,029 ,824 ,916 
VAR00012 81,2000 411,886 ,684 ,919 
VAR00013 81,0667 409,210 ,662 ,919 
VAR00014 80,8000 427,600 ,335 ,923 
VAR00015 81,0000 434,571 ,163 ,927 
VAR00016 81,0667 409,210 ,662 ,919 
VAR00017 81,0667 409,210 ,662 ,919 
VAR00018 81,0667 409,210 ,662 ,919 
VAR00019 81,0667 433,210 ,275 ,924 
VAR00020 81,2000 421,457 ,514 ,921 
VAR00021 81,1333 428,552 ,423 ,922 
VAR00022 81,1333 416,267 ,545 ,920 
VAR00023 81,4000 426,971 ,517 ,921 
VAR00024 81,5333 432,838 ,266 ,924 
VAR00025 81,5333 439,981 ,192 ,924 
VAR00026 81,1333 436,410 ,201 ,925 
VAR00027 80,7333 419,210 ,467 ,922 
VAR00028 80,8667 429,981 ,269 ,924 
VAR00029 80,4000 416,400 ,467 ,922 

































Anexo 6. Validaciones  
 
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional 
 






















 Indicador: Sentimiento de pertenencia              
1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 
organización. 
  X     X   X   
2 El sentido de pertenencia hacia  la empresa hace que sientas 
emociones positivas de compromiso. 
  X     X   X   
 Indicador: Sentido de satisfacción               
3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organización.   X     X   X   
4 Estaría satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral  en esta 
organización. 
  X     X   X   
 Indicador: Experiencia de emoción               
5 Realmente siento como si  los  problemas  de  la  organización fueran 
míos. 
  X     X   X   
 6 Me siento ligado emocionalmente a mi organización.   X     X   X   
 Indicador: Oportunidades              
7 El permanecer en la institución es una cuestión de sentimiento innato 
más que del deseo consciente. 
  X     X   X   
8 Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted 
un fuerte sentimiento positivo para la institución.  
  X     X   X   
 Indicador:  Miedos y temores              
9 Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendría los mismos 
sentimientos hacia la institución como las tiene ahora.  
  X     X   X   
10 Sería muy duro renunciar incluso si lo quisiera   X     X   X   
 DIMENSION 2: Continua               
 Indicador:  Consecuencias              
 
 
11 Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello 
que, no considero trabajar en otro lugar. 
 
X    X   X  
12 Considero como única opción la empresa donde laboro, por temor a las 
consecuencias que conllevan dejar la misma. 
  X     X   X   
 Indicador: Opciones         X   X   
13 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para 
pensar en salir de mí organización. 
  X     X   X   
14 Gran  parte  de  mi  vida  se  afectaría  si  decidiera  salir  de  mi 
organización en estos momentos. 
  X     X   X   
 Indicador: Permanencias              
15 Sería muy duro para mí dejar esta organización, inclusive si lo quisiera.   X     X   X   
16 Percibo la necesidad de pertenecer a esta organización, para así 
garantizar mi éxito laboral. 
  X     X   X   
 Indicador: Orgullo              
17   Hablo sobre la institución con mis amigos como una organización para 
trabajar 
  X     X   X   
18 Con gusto uso o usaría una insignia o un uniforme que señale que 
pertenezco a la institución. 
  X     X   X   
 Indicador: Interés              
19 En su percepción, la institución es la mejor opción de todas para la cual 
trabajar 
  X     X   X   
20 La decisión de formar parte de la institución fue la más acertada   X           
 DIMENSION 3: Normativa              
 Indicador: Beneficio              
21 Percibo que la organización me brinda muchos beneficios dentro de mi 
área laboral, es por ello que me comprometo con la misma. .  
  X     X   X   
22 Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios 
brindados por la competencia, son irrelevantes a mmi persona. 
  X     X   X   
 Indicador: Agradecimiento               
23 El apoyo de mi jefe y compañeros de trabajo fortalece mi compromiso 
hacia la organización.  
  X     X   X   
24 El compromiso que tengo hacia la organización, no se pagará   X     X   X   
 
 
simplemente con la eficiencia de mis labores, si no que va más allá de 
esto. 
 Indicador: Lealtad               
25 Esta organización merece mi lealtad.   X     X   X   
26 No abandonaría mí organización en estos momentos porque tengo un 
sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella. 
  X     X   X   
 Indicador: Obligación               
27 He aprendido mucho en la institución    X     X   X   
28 Retribuye el apoyo brindado por la institución ofreciendo un trabajo de 
calidad 
  X     X   X   
 Indicador: Obediencia              
29 Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea 
asignada 
  X     X   X   
30 Siente un compromiso frente a la institución que decide obedecer a su 
jefe inmediato para beneficiar a la institución. 




Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  X ]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
 
Apellidos y nombres del juez validador Mg: ROMERO PACORA, JESÚS……………………………….          DNI:06253522…………………. 
 
Especialidad del validador: ASESOR TEÓRICO-METODOLÓGICO……………………………………………………………. 
 
                                                                                                                                                 ……10 de NOVIEMBRE del 2020
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 









Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeño por Competencias 
 






















 Indicador: Eficiencia operativa              
1 Abordo mis tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos 
estándares de calidad. 
   X   X     X
X 
 
2 Siempre estoy tratando de mejorar la calidad y eficiencia de mi 
desempeño. 
   X   X       
 Indicador: Orientación hacia los resultados               
3 Realizo mi trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones 
esperados. 
   X   X     X  
4 Cumplo con mi trabajo en el tiempo requerido.    X   X     X  
 Indicador: Conocimiento técnico                
5 Realizo mis tareas que normalmente pueden ser aprendidas en 
pocos días. 
   X   X     X  
 6 Realizo una variedad de tareas que suelen corresponder a 
secuencias de trabajo. 
   X   X     X  
 Indicador: Orden               
7 Me esfuerzo por conseguir el orden en mi trabajo y la claridad en 
los roles y tareas. 
   X   X     X  
8 Compruebo el orden de mi propio trabajo y la exactitud de la 
información. 
   X   X     X  
 
 
 Indicador:  Calidad               
9 Observo la forma en que mis compañeros realizan las tareas y 
aprendo de ellos o les aporto sugerencias con el fin de mejorar la 
calidad del trabajo común. 
   X   X     X  
10 Trabajo sin requerir supervisión frecuente    X   X     X  
 DIMENSION 2: Habilidades               
 Indicador:  Comunicativa              
11 Tomo en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes 
me plantean. 
 
 X   X      X  
12 Me preocupo por atender las demandas de los clientes.    X   X     X  
 Indicador: Iniciativa               
13 Brindo soluciones rápidas y oportunas ante posibles problemas 
que presente el equipo en su trabajo diario 
   X   X     X  
14 Realizo acciones preventivas para evitar crisis futuras, con 
suficiente antelación. 
   X   X     X  
 Indicador: Comprensión interpersonal              
15 Entiendo los sentimientos y la razón.    X   X     X  
16 Entiendo los porqués    X   X     X  
 Indicador: Pensamiento analítico              
17   Analizo los problemas confeccionando una lista de tareas o 
actividades. 
   X   X     X  
18 Identifico relaciones básicas.    X   X     X  
 Indicador: Integridad              
19 Soy abierto y honesto en situaciones de trabajo.    X   X     X  
20 Actúo correctamente.    X   X     X  
 
 
 DIMENSION 3: Actitudes              
 Indicador: Colaboración               
21 Genero confianza en los demás, por mi  actitud generosa a la 
hora de responsabilizarme por los objetivos comunes. 
   X   X     X  
22 Colaboro con mis compañeros para alcanzar las metas trazadas.    X   X     X  
 Indicador: Búsqueda de la unión                
23 Me comprometo con mi equipo de trabajo cumpliendo con las 
metas y expectativas establecidas. 
   X   X     X  
24 Estoy siempre dispuesto al intercambio de información con los 
miembros de mi equipo. 
   X   X     X  
 Indicador: Transparencia              
25 Soy abierto y honesto en mis relaciones laborales.    X   X     X  
26 Acepto mi responsabilidad ante mis acciones y decisiones.    X   X     X  
 Indicador: Adaptabilidad al cambio              
27 Reacciono positivamente ante cambios imprevistos en los planes 
y ante la presencia de adversidades y circunstancias que 
escapan a mi control. 
   X   X     X  
28 Muestro buena disposición para cambiar las formas de trabajo y 
las actividades de manera rápida para responder a elementos 
exteriores. 
   X   X     X  
 Indicador: Flexibilidad              
29 Asumo mis errores desdé el punto de vista laboral    X   X     X  






Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X  ]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
 
Apellidos y nombres del juez validador Mg: JESÚS ROMERO PACORA………………………………….          DNI: 06253522…………. 
 
Especialidad del validador: ASESOR TEÓRICO-METODOLÓGICO…………………………………. 

















1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 









Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional 
 






















 Indicador: Sentimiento de pertenencia              
1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 
organización. 
  X     X   X   
2 El sentido de pertenencia hacia  la empresa hace que sientas 
emociones positivas de compromiso. 
  X     X   X   
 Indicador: Sentido de satisfacción               
3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organización.   X     X   X   
4 Estaría satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral  en esta 
organización. 
  X     X   X   
 Indicador: Experiencia de emoción               
5 Realmente siento como si  los  problemas  de  la  organización fueran 
míos. 
  X     X   X   
 6 Me siento ligado emocionalmente a mi organización.   X     X   X   
 Indicador: Oportunidades              
7 El permanecer en la institución es una cuestión de sentimiento innato 
más que del deseo consciente. 
  X     X   X   
8 Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted 
un fuerte sentimiento positivo para la institución.  
  X     X   X   
 Indicador:  Miedos y temores              
9 Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendría los mismos   X     X   X   
 
 
sentimientos hacia la institución como las tiene ahora.  
10 Sería muy duro renunciar incluso si lo quisiera   X     X   X   
 DIMENSION 2: Continua               
 Indicador:  Consecuencias              
11 Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello 
que, no considero trabajar en otro lugar. 
 
X    X   X  
12 Considero como única opción la empresa donde laboro, por temor a las 
consecuencias que conllevan dejar la misma. 
  X     X   X   
 Indicador: Opciones         X   X   
13 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para 
pensar en salir de mí organización. 
  X     X   X   
14 Gran  parte  de  mi  vida  se  afectaría  si  decidiera  salir  de  mi 
organización en estos momentos. 
  X     X   X   
 Indicador: Permanencias              
15 Sería muy duro para mí dejar esta organización, inclusive si lo quisiera.   X     X   X   
16 Percibo la necesidad de pertenecer a esta organización, para así 
garantizar mi éxito laboral. 
  X     X   X   
 Indicador: Orgullo              
17   Hablo sobre la institución con mis amigos como una organización para 
trabajar 
  X     X   X   
18 Con gusto uso o usaría una insignia o un uniforme que señale que 
pertenezco a la institución. 
  X     X   X   
 Indicador: Interés              
19 En su percepción, la institución es la mejor opción de todas para la cual 
trabajar 
  X     X   X   
20 La decisión de formar parte de la institución fue la más acertada   X           
 DIMENSION 3: Normativa              
 
 
 Indicador: Beneficio              
21 Percibo que la organización me brinda muchos beneficios dentro de mi 
área laboral, es por ello que me comprometo con la misma. .  
  X     X   X   
22 Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios 
brindados por la competencia, son irrelevantes a mmi persona. 
  X     X   X   
 Indicador: Agradecimiento               
23 El apoyo de mi jefe y compañeros de trabajo fortalece mi compromiso 
hacia la organización.  
  X     X   X   
24 El compromiso que tengo hacia la organización, no se pagará 
simplemente con la eficiencia de mis labores, si no que va más allá de 
esto. 
  X     X   X   
 Indicador: Lealtad               
25 Esta organización merece mi lealtad.   X     X   X   
26 No abandonaría mí organización en estos momentos porque tengo un 
sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella. 
  X     X   X   
 Indicador: Obligación               
27 He aprendido mucho en la institución    X     X   X   
28 Retribuye el apoyo brindado por la institución ofreciendo un trabajo de 
calidad 
  X     X   X   
 Indicador: Obediencia              
29 Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea 
asignada 
  X     X   X   
30 Siente un compromiso frente a la institución que decide obedecer a su 
jefe inmediato para beneficiar a la institución. 







Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeño por Competencias 
 






















 Indicador: Eficiencia operativa              
1 Abordo mis tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos 
estándares de calidad. 
   X   X     X
X 
 
2 Siempre estoy tratando de mejorar la calidad y eficiencia de mi 
desempeño. 
   X   X       
 Indicador: Orientación hacia los resultados               
3 Realizo mi trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones 
esperados. 
   X   X     X  
4 Cumplo con mi trabajo en el tiempo requerido.    X   X     X  
 Indicador: Conocimiento técnico                
5 Realizo mis tareas que normalmente pueden ser aprendidas en 
pocos días. 
   X   X     X  
 6 Realizo una variedad de tareas que suelen corresponder a 
secuencias de trabajo. 
   X   X     X  
 Indicador: Orden               
7 Me esfuerzo por conseguir el orden en mi trabajo y la claridad en 
los roles y tareas. 
   X   X     X  
8 Compruebo el orden de mi propio trabajo y la exactitud de la 
información. 
   X   X     X  
 
 
 Indicador:  Calidad               
9 Observo la forma en que mis compañeros realizan las tareas y 
aprendo de ellos o les aporto sugerencias con el fin de mejorar la 
calidad del trabajo común. 
   X   X     X  
10 Trabajo sin requerir supervisión frecuente    X   X     X  
 DIMENSION 2: Habilidades               
 Indicador:  Comunicativa              
11 Tomo en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes 
me plantean. 
 
 X   X      X  
12 Me preocupo por atender las demandas de los clientes.    X   X     X  
 Indicador: Iniciativa               
13 Brindo soluciones rápidas y oportunas ante posibles problemas 
que presente el equipo en su trabajo diario 
   X   X     X  
14 Realizo acciones preventivas para evitar crisis futuras, con 
suficiente antelación. 
   X   X     X  
 Indicador: Comprensión interpersonal              
15 Entiendo los sentimientos y la razón.    X   X     X  
16 Entiendo los porqués    X   X     X  
 Indicador: Pensamiento analítico              
17   Analizo los problemas confeccionando una lista de tareas o 
actividades. 
   X   X     X  
18 Identifico relaciones básicas.    X   X     X  
 Indicador: Integridad              
19 Soy abierto y honesto en situaciones de trabajo.    X   X     X  
20 Actúo correctamente.    X   X     X  
 
 
 DIMENSION 3: Actitudes              
 Indicador: Colaboración               
21 Genero confianza en los demás, por mi  actitud generosa a la 
hora de responsabilizarme por los objetivos comunes. 
   X   X     X  
22 Colaboro con mis compañeros para alcanzar las metas trazadas.    X   X     X  
 Indicador: Búsqueda de la unión                
23 Me comprometo con mi equipo de trabajo cumpliendo con las 
metas y expectativas establecidas. 
   X   X     X  
24 Estoy siempre dispuesto al intercambio de información con los 
miembros de mi equipo. 
   X   X     X  
 Indicador: Transparencia              
25 Soy abierto y honesto en mis relaciones laborales.    X   X     X  
26 Acepto mi responsabilidad ante mis acciones y decisiones.    X   X     X  
 Indicador: Adaptabilidad al cambio              
27 Reacciono positivamente ante cambios imprevistos en los planes 
y ante la presencia de adversidades y circunstancias que 
escapan a mi control. 
   X   X     X  
28 Muestro buena disposición para cambiar las formas de trabajo y 
las actividades de manera rápida para responder a elementos 
exteriores. 
   X   X     X  
 Indicador: Flexibilidad              
29 Asumo mis errores desdé el punto de vista laboral    X   X     X  












Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional 
 






















 Indicador: Sentimiento de pertenencia              
1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 
organización. 
  X     X   X   
2 El sentido de pertenencia hacia  la empresa hace que sientas 
emociones positivas de compromiso. 
  X     X   X   
 Indicador: Sentido de satisfacción               
3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organización.   X     X   X   
4 Estaría satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral  en esta 
organización. 
  X     X   X   
 Indicador: Experiencia de emoción               
5 Realmente siento como si  los  problemas  de  la  organización fueran 
míos. 
  X     X   X   
 6 Me siento ligado emocionalmente a mi organización.   X     X   X   
 Indicador: Oportunidades              
7 El permanecer en la institución es una cuestión de sentimiento innato 
más que del deseo consciente. 
  X     X   X   
8 Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted 
un fuerte sentimiento positivo para la institución.  
  X     X   X   
 Indicador:  Miedos y temores              
9 Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendría los mismos   X     X   X   
 
 
sentimientos hacia la institución como las tiene ahora.  
10 Sería muy duro renunciar incluso si lo quisiera   X     X   X   
 DIMENSION 2: Continua               
 Indicador:  Consecuencias              
11 Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello 
que, no considero trabajar en otro lugar. 
 
X    X   X  
12 Considero como única opción la empresa donde laboro, por temor a las 
consecuencias que conllevan dejar la misma. 
  X     X   X   
 Indicador: Opciones         X   X   
13 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para 
pensar en salir de mí organización. 
  X     X   X   
14 Gran  parte  de  mi  vida  se  afectaría  si  decidiera  salir  de  mi 
organización en estos momentos. 
  X     X   X   
 Indicador: Permanencias              
15 Sería muy duro para mí dejar esta organización, inclusive si lo quisiera.   X     X   X   
16 Percibo la necesidad de pertenecer a esta organización, para así 
garantizar mi éxito laboral. 
  X     X   X   
 Indicador: Orgullo              
17   Hablo sobre la institución con mis amigos como una organización para 
trabajar 
  X     X   X   
18 Con gusto uso o usaría una insignia o un uniforme que señale que 
pertenezco a la institución. 
  X     X   X   
 Indicador: Interés              
19 En su percepción, la institución es la mejor opción de todas para la cual 
trabajar 
  X     X   X   
20 La decisión de formar parte de la institución fue la más acertada   X           
 DIMENSION 3: Normativa              
 
 
 Indicador: Beneficio              
21 Percibo que la organización me brinda muchos beneficios dentro de mi 
área laboral, es por ello que me comprometo con la misma. .  
  X     X   X   
22 Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios 
brindados por la competencia, son irrelevantes a mmi persona. 
  X     X   X   
 Indicador: Agradecimiento               
23 El apoyo de mi jefe y compañeros de trabajo fortalece mi compromiso 
hacia la organización.  
  X     X   X   
24 El compromiso que tengo hacia la organización, no se pagará 
simplemente con la eficiencia de mis labores, si no que va más allá de 
esto. 
  X     X   X   
 Indicador: Lealtad               
25 Esta organización merece mi lealtad.   X     X   X   
26 No abandonaría mí organización en estos momentos porque tengo un 
sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella. 
  X     X   X   
 Indicador: Obligación               
27 He aprendido mucho en la institución    X     X   X   
28 Retribuye el apoyo brindado por la institución ofreciendo un trabajo de 
calidad 
  X     X   X   
 Indicador: Obediencia              
29 Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea 
asignada 
  X     X   X   
30 Siente un compromiso frente a la institución que decide obedecer a su 
jefe inmediato para beneficiar a la institución. 
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 Indicador: Eficiencia operativa              
1 Abordo mis tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos 
estándares de calidad. 
   X   X     X
X 
 
2 Siempre estoy tratando de mejorar la calidad y eficiencia de mi 
desempeño. 
   X   X       
 Indicador: Orientación hacia los resultados               
3 Realizo mi trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones 
esperados. 
   X   X     X  
4 Cumplo con mi trabajo en el tiempo requerido.    X   X     X  
 Indicador: Conocimiento técnico                
5 Realizo mis tareas que normalmente pueden ser aprendidas en 
pocos días. 
   X   X     X  
 6 Realizo una variedad de tareas que suelen corresponder a 
secuencias de trabajo. 
   X   X     X  
 Indicador: Orden               
7 Me esfuerzo por conseguir el orden en mi trabajo y la claridad en 
los roles y tareas. 
   X   X     X  
8 Compruebo el orden de mi propio trabajo y la exactitud de la 
información. 
   X   X     X  
 
 
 Indicador:  Calidad               
9 Observo la forma en que mis compañeros realizan las tareas y 
aprendo de ellos o les aporto sugerencias con el fin de mejorar la 
calidad del trabajo común. 
   X   X     X  
10 Trabajo sin requerir supervisión frecuente    X   X     X  
 DIMENSION 2: Habilidades               
 Indicador:  Comunicativa              
11 Tomo en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes 
me plantean. 
 
 X   X      X  
12 Me preocupo por atender las demandas de los clientes.    X   X     X  
 Indicador: Iniciativa               
13 Brindo soluciones rápidas y oportunas ante posibles problemas 
que presente el equipo en su trabajo diario 
   X   X     X  
14 Realizo acciones preventivas para evitar crisis futuras, con 
suficiente antelación. 
   X   X     X  
 Indicador: Comprensión interpersonal              
15 Entiendo los sentimientos y la razón.    X   X     X  
16 Entiendo los porqués    X   X     X  
 Indicador: Pensamiento analítico              
17   Analizo los problemas confeccionando una lista de tareas o 
actividades. 
   X   X     X  
18 Identifico relaciones básicas.    X   X     X  
 Indicador: Integridad              
19 Soy abierto y honesto en situaciones de trabajo.    X   X     X  
20 Actúo correctamente.    X   X     X  
 
 
 DIMENSION 3: Actitudes              
 Indicador: Colaboración               
21 Genero confianza en los demás, por mi  actitud generosa a la 
hora de responsabilizarme por los objetivos comunes. 
   X   X     X  
22 Colaboro con mis compañeros para alcanzar las metas trazadas.    X   X     X  
 Indicador: Búsqueda de la unión                
23 Me comprometo con mi equipo de trabajo cumpliendo con las 
metas y expectativas establecidas. 
   X   X     X  
24 Estoy siempre dispuesto al intercambio de información con los 
miembros de mi equipo. 
   X   X     X  
 Indicador: Transparencia              
25 Soy abierto y honesto en mis relaciones laborales.    X   X     X  
26 Acepto mi responsabilidad ante mis acciones y decisiones.    X   X     X  
 Indicador: Adaptabilidad al cambio              
27 Reacciono positivamente ante cambios imprevistos en los planes 
y ante la presencia de adversidades y circunstancias que 
escapan a mi control. 
   X   X     X  
28 Muestro buena disposición para cambiar las formas de trabajo y 
las actividades de manera rápida para responder a elementos 
exteriores. 
   X   X     X  
 Indicador: Flexibilidad              
29 Asumo mis errores desdé el punto de vista laboral    X   X     X  
30 Acepta las decisiones que toma el responsable del equipo.    X   X     X  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
